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RESUMEN EJECUTIVO  
En búsqueda de suplir las necesidades que ha tenido la humanidad en su proceso 
generacional, se fijan los Objetivos del Milenio (ODM) en el año 2000, su desarrollo se 
pretende lograr para el año 2015 con la unión del estado, educación y empresa. Uno de los 
ODM, como es la reducción de la pobreza extrema, articula esfuerzos para permitir que los 
pobres puedan acceder a los servicios bancarios (créditos y ahorros). El sector financiero en 
Colombia, como país sacudido por la pobreza, acoge esta estrategia para poder ampliar la 
cobertura bancaria, uno de los entes que participa del programa de la Banca de oportunidades, 
es la DAN SOCIAL, representada por el sector solidario y las cooperativas. La cooperativa 
COOFISAM, líder del sector solidario del Departamento de Huila, incursiona con la 
estrategia de bancarización; sin embargo, la ampliación de la cobertura, cambios en tareas y 
oficios, nuevos roles y dependencias puede estar alterando las relaciones interpersonales y el 
ambiente organizacional, por eso se quiere conocer cuáles podrían ser esos factores que 
influyen en el ambiente o clima laboral de COOFISAM, describiendo las características 
motivacionales de los funcionarios, su compromiso, la influencia y tipos de liderazgo 
implementados con las llegada de la bancarización. Al culminar, se mencionan algunos retos 
que se generan en las empresas que han optado por la ampliación de sus servicios para poder 
                                                          
1 Estudiante de la especialización en Alta Gerencia, Facultad de Estudios a Distancia, Universidad Militar 
Nueva Granada (UMNG) 
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aportar al cumplimiento de los ODM, que ahora son llamados objetivos de desarrollo 
sostenible (ODS), con el replanteamiento hecho por la ONU y que tienen vigencia hasta el 
año 2030.  
Palabras clave: Objetivos milenio, bancarización, cooperativa, motivación, clima laboral, 
sentido de pertenencia, liderazgo, compromiso.    
 
JOB ENVIRONMENT, AN EXPERIENCE OF COMMITMENT 
 
ABSTRACT 
 Seeking to meet the needs that humanity has had in its generational process, the 
Millennium Development Goals (MDGs) in 2000, its development is to be achieved by 2015 
with the union of the state, education and business are fixed. One of the MDGs, such as 
reducing extreme poverty, articulates efforts to enable the poor to access banking services 
(credit and savings). The financial sector in Colombia, as a country wracked by poverty, 
welcomes this strategy to expand banking coverage, one of the entities involved in the 
program banking opportunities, is the SOCIAL DAN, represented by the solidarity sector 
and cooperatives. The COOFISAM cooperative solidarity sector leader Department of Huila, 
ventures with banking strategy; however, the expansion of coverage, changes in tasks and 
functions, new roles and dependencies can be altering interpersonal relations and 
organizational environment, so you want to know what those factors influencing the working 
environment of COOFISAM are describing the motivational characteristics of officials, 
commitment, influence and leadership types implemented with the arrival of banking. At the 
end, some challenges are generated in companies that have opted for the expansion of its 
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services in order to contribute to meeting the MDGs, which are now called sustainable 
development goals (ODS), with a rethinking by the UN mentioned and are valid until 2030. 
 
Key words: Millennium goals, banking, cooperative, motivation, work environment, sense 
of belonging, leadership, commitment. 
 
  
 
INTRODUCCIÓN  
 
La historia de la humanidad ha sufrido cambios alrededor de XXI siglos, cambios 
provocados por las necesidades de cada generación, de esta manera y con la finalidad de 
suplir dichas necesidades, en el año 2000 con el fin de solucionar los graves o radicales 
problemas de la humanidad, ciento ochenta y nueve países del planeta,  se reunieron en una 
cumbre y fijaron ocho propósitos que se debían conseguir hacia el año 2015, esos propósitos 
fueron llamados los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM)2 exige metas claras, por 
consiguiente desde cada país se requiere de la unión del estado, educación y empresa (EEU), 
puesto que, el objetivo principal fue erradicar pobreza extrema desde todos los puntos de 
vista, por alrededor de 15 años fue el horizonte de cada país, según el reporte de las Naciones 
                                                          
2 Son ocho propósitos acordados para el desarrollo humano: 1.Erradicar la pobreza extrema y el hambre, 2. 
Lograr la enseñanza primaria universal, 3. Promover la igualdad entre los géneros y la autonomía de la mujer, 
4. Reducir la mortalidad infantil, 5. Mejorar la salud materna, 6. Combatir el VIH/SIDA, el paludismo y otras 
enfermedades, 7. Garantizar la sostenibilidad del medio ambiente, 8. Fomentar una alianza mundial para el 
desarrollo (ONU, 2016) 
5 
 
Unidas (2015) son muchos avances logrados, sin embargo debe ser el objetivo principal en 
cada políticas pública en los diferentes países.  
Los Objetivos del Desarrollo del Milenio (ODM), se debían evaluar 15 años después, 
pero en la investigación hecha por la Organización de las Naciones Unidas (ONU) se 
evidencia que algunos propósitos avanzó de manera considerable y otros con faltantes graves, 
sin embargo, cada objetivo no fue cumplido a cabalidad, actualmente 836000 personas 
sobreviven al día con menos de un dólar, esta dramática cifra desestabiliza sin duda alguna 
cualquier intento de inclusión. A raíz de no cumplir los objetivos propuestos en los 15 últimos 
años, se organizó por los países que conforman las naciones unidas los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible (ODS)3.  
El acceso de la población a servicios bancarios es indispensable para ampliar el 
desarrollo económico, es por esto que uno de los aportes económicos que se ha integrado 
para lograr cumplir con la disminución de la pobreza extrema como ODM, que realiza el área 
de la economía, ha sido la ampliación de la educación financiera con la estrategia de la 
Bancarización, entendida como el “acceso que tienen los agentes económicos al crédito” 
(Saiden, 2009). Esta herramienta, se ha establecido en los mercados regionales, debido a que 
en América Latina, los créditos bancarios, que son la fuente primordial de financiamiento 
para el progreso económico, mueven la actividad productiva de los países (Saiden, 2009).  
                                                          
3 “La organización de las Naciones Unidas (ONU), a partir del mes de septiembre de 2015, presenta 17 nuevas 
oportunidades para que los países del mundo emprendan un nuevo camino para el mejoramiento de la calidad 
de vida de los ciudadanos, con un nuevo programa de desarrollo sostenible y nuevo acuerdo mundial sobre 
el cambio climático. 1. Fin de la pobreza, 2. Hambre cero, 3. Salud y bienestar, 4. Educación de calidad, 
5.Igualdad de género, 6.Agua limpia y saneamiento, 7.Energia asequible y no contaminante, 8.Trabajo decente 
y crecimiento económico, 9.Industria innovación e infraestructura, 10. Reducción de las desigualdades, 
11.Ciudades y comunidades sostenibles, 12. Producción y consumos responsables, 13.Accion por el clima, 
14.Vida submarina, 15. Vida de ecosistemas terrestres, 16.Paz, justicia e instituciones sólidas, 17.Alianzas para 
lograr objetivos” (ONU, 2016) 
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En un país en vía de desarrollo como Colombia, el sector financiero es un componente 
determinante para las personas de bajos recursos, las oportunidades que llegan con la 
bancarización, como el acceso a créditos y micro créditos, ha permitido trabajar de la mano 
con organismos internacionales que velan porque aquellos que viven en condiciones de 
pobreza mejoren su calidad de vida; la investigación de (Saiden, 2009), presenta que “es 
fundamental tener en cuenta las necesidades de los pobres que no requieren únicamente 
créditos sino una variedad de servicios financieros”. Siendo esto así, el Gobierno Nacional, 
lanzó un programa llamado La Banca de las Oportunidades4 (BO), con el fin de facilitar la 
cobertura física y servicios financieros, está destinada a familias en situación de pobreza, 
hogares que no han podido acceder a servicios bancarios, microempresarios y empresas 
pequeñas. El programa de la BO, está integrada por una comisión intersectorial, donde se 
encuentran diferentes entes públicos y privados que coordinan las actividades financiadas 
con este programa. Las entidades que lo conforman son; Alta Consejería para la Prosperidad 
Social, El Ministro de Hacienda y Crédito Público, El Ministro de Comercio, Industria y 
Turismo, Un Delegado del Presidente de la República, El Director del Departamento 
Administrativo de la Economía Solidaria DAN SOCIAL y El Director del Departamento 
Nacional de Planeación (Bancoldex, 2015).  
Con la participación que tiene la DAN SOCIAL, el sector solidario está representando 
una participación activa de las cooperativas5, las cuales son una empresa asociativa sin fines 
lucrativos, en la cual los trabajadores o los usuarios, son los aportantes y los apoderados de 
                                                          
4 Es un programa de inversión administrado por el Banco de Comercio Exterior – Bancoldex. . Se 
enmarca dentro de la política de largo plazo del Gobierno Nacional, dirigida a lograr el acceso a servicios 
financieros para la población de bajos ingresos con el fin de reducir la pobreza, promover la igualdad social y 
estimular el desarrollo económico en Colombia (Bancoldex, 2015) 
5 Las cooperativas se rigen por la ley 79 de 1988, y la ley 454 de 1998 (Solidarias, 2016) 
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la empresa (Solidarias, 2016). A este proyecto de la BO se ha vinculado La Cooperativa de 
Ahorro y Crédito San Miguel COOFISAM, una entidad del área cooperativa existente hace 
54 años, ubicada en el departamento del Huila, cuenta con 15 agencias y 3 gerencias a lo 
largo de su existencia.  
Tomando como referencia la cooperativa COOFISAM, que se ha incluido en los 
proyecto de la BO, perteneciente al sector solidario, se ha querido identificar, cuáles podrían 
ser los factores que influyen en el clima laboral de la empresa COOFISAM, esto porque la 
inclusión de empresas cooperativas en Colombia, como país en vía de desarrollo, al proyecto 
de la BO ha generado cambios en las estructuras sectoriales de aquellas entidades que han 
acogido el programa de la BO y que están ahora implementando la Bancarización, y 
COOFISAM, según (Bancoldex, 2015), ha tenido un modelo financiero exitoso desde que 
ingreso al proyecto de la BO en el año 2010.  
 
SITUACION ACTUAL DEL COMPROMISO LABORAL  
 
Algunos de los cambios inminentes que han tenido las empresas cooperativas 
incluidas en los proyectos de Bancarización, ha sido la ampliación de la nómina institucional, 
incremento de sedes para poder brindar mejores accesos a la población de sus servicios 
financieros6, mayor inversión en capacitación a su personal y en educación, pues (Saiden, 
2009) menciona que “los pobres no desean  créditos, también desean pagos, seguros y acceso 
a transferencia de valores, además de asesoría para el uso de estos productos”, llevando a 
                                                          
6 Cobertura y corresponsales bancarios, acceso a crédito y acceso a ahorro. 
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ejecutar planes de educación financiera y participación de todos los programas que poseen 
las empresas a las cuales acudan para mejorar su economía. De esta manera, se infiere que 
las cooperativas, han tenido que recibir instrucción acerca de la estrategia de bancarización 
y los servicios adicionales que con ella se presentan, no solo sus directivos, también 
empleados y socios, generando así un valor adicional de competitividad de la misma empresa. 
Por ejemplo, Prado (2005) afirma que “el régimen de oficinas y horarios de los bancos debía 
modificarse y extenderse para asegurar la atención oportuna al público resultante de los 
nuevos proyectos financieros”, tomado de (Saiden, 2009), lo que repercute en extensión de 
la jornada laboral comparado con el horario a cumplir cuando no se había ingreso al proyecto 
de la BO y no existían los corresponsales bancarios.   
 
Dentro de los entes comprometidos con los ODM, y la BO, se encuentra WOCCU 
(Consejo Mundial de Cooperativas de Ahorro y Crédito), quien ha presentado un programa 
llamado semilla Cooperativa7, el cual es financiado por la BO.  
“Este programa busca expandir la inclusión financiera en algunas de las áreas más alejadas 
de Colombia. Además, emplea tecnología móvil para llevar servicios financieros a personas 
en comunidades rurales y de bajos ingresos a lo largo del país, las cuales no poseen cuentas 
bancarias” (Osorio, 2016) 
La cooperativa COOFISAM, ha implementado este programa, ampliando su 
portafolio de servicio y su planta de personal. Como consecuencia, COOFISAM ha mejorado 
sus servicios financieros indudablemente, pero como lo menciona (Sanchez, 2013) “Cuando 
                                                          
7 Es un programa de inclusión financiera rural, cuya metodología ha sido transferida por la WOCCU 
(Microempresas de Colombia, 2016) 
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la gerencia de una empresa posee una adecuada gestión, los cambios y condiciones laborales 
sufren unos ajustes y modificaciones de contextualización que conlleva a una relación directa 
con el estrés8 y el compromiso laboral”. 
Es decir, que los objetivos de la bancarización, y el cumplimiento de ODM para el 
año 2015, trajeron retos a las entidades financieras y a sus empleados, por supuesto; ya que 
en el corto tiempo laboral, debían cumplir con las metas de atención, captación y divulgación; 
también sucede que las relaciones laborales se distancian, pues ese crecimiento empresarial 
da acogida a nuevos trabajadores, traslados a zonas lejanas y exteriores. Estas situaciones, 
afectan inminentemente la forma como se ejecuta el trabajo, pues cada empleado debe 
responder a corto y mediano plazo por las obligaciones de su puesto para mantener el empleo. 
La relación causal del compromiso laboral, con los retos de la bancarización está dando por 
resultado que a mayor número de proyectos en una empresa, hay una masificación en la 
contratación que impacta en el compromiso institucional. Estas consecuencias generales 
pueden ser positivas o negativas, depende las circunstancias en las que hayan llegado, pero 
para realizar un análisis bidireccional se pretende establecer los principales factores que 
influyen en el clima laboral de los funcionarios de COOFISAM como empresa del sector 
solidario que ha incursionado en los proyecto de la BO, con la descripción de las 
características motivacionales de los funcionarios de COOFISAM, también la identificación 
del compromiso de los funcionarios de la cooperativa COOFISAM, ahora que hace parte del 
proyecto de BO, y analizar la influencia del liderazgo en los empleados de COOFISAM en 
esta nueva etapa de bancarización.   
                                                          
8 “El estrés ocupacional : fenómeno indeseable, ocasionado  por no enfrentar adecuadamente  los agentes 
estresantes asociados a su trabajo, con consecuencias mentales y de salud negativas  (Sanchez, 2013) 
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DELIMITACIÓN TEÓRICA 
 
 Si hablamos de un compromiso laboral en las empresas con innovación estratégica 
como las de la BO, estamos hablando de rendimiento y motivación; las motivaciones varían 
de acuerdo al por qué hacemos lo que estamos haciendo, para (Iriarte, 2007), la motivación 
es tener un objetivo y esforzarse por hacerlo, pues esto lleva consigo y grado de compromiso 
ya que es un proceso complejo. La motivación posee diferentes teorías, la teoría de 
orientación de meta, estudiada por (Arias, 2004), refiere que dicho impulso motivacional está 
orientado por el enfoque de meta9, motivación intrínseca o extrínseca10, y el enfoque de 
interés. En los enfoque de meta, se encuentra la meta de rendimiento o actuación, en donde 
hay una preocupación por la propia habilidad y por estar pendiente de los otros, realmente 
esta meta está enfocada en hacer la tarea mejor que los demás, este tipo de motivación es 
menos adaptativa, pues tiene efectos emocionales que no aseguran un buen desempeño 
colaborativo. 
Al no ejercerse en una empresa el trabajo colaborativo, las tareas demandarán más 
tiempo en su ejecución, pues como se ha visto, enfocarse solamente en el propio trabajo no 
permite que las personas convivan eficazmente en un ambiente, por tal razón, este factor 
motivacional se convierte en competencia hacia el rendimiento. Cuando la implementación 
de nuevos proyectos, como en el caso de COOFISAM, con el programa de bancarización, 
llegan a una empresa, la carga laboral aumenta directamente proporcional a la meta de dichos 
proyectos, que en este caso es de cumplimiento de uno de los ODM, es ahí donde la gerencia 
                                                          
9 Las metas están referidas a representaciones cognitivas, potencialmente accesible y consciente. Las hay de 
aprendizaje o dominio, de rendimiento o actuación y centradas en el yó  (Arias, 2004) 
10 Interna o externa 
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debería modificar sus planes de bienestar e incentivos, y delegar esas funciones al área de 
talento humano, quien se encarga de vigilar el bienestar psicológico y laboral de los 
funcionarios, pues las empresas no pueden permitir que los empleados se sientan excluidos 
de los beneficios que trae el ampliar su portafolio de servicios. Los trabajadores cuando están 
motivados son más comprometidos, más creativos y más dispuestos a hacer esfuerzos para 
el progreso de su empresa, (Ortiz, 2014) señala que “algunas empresas se han comenzado a 
dar cuenta que para lograr ventajas competitivas sostenibles en una economía global es 
indispensable contar con recursos humanos que estén identificados con los objetivos 
organizacionales”. Por eso es importante el compromiso de cada empleado con su trabajo, 
pues éste es el que lleva al cumplimiento de la visión institucional11.  
 
El Compromiso del Líder Motiva a sus Empleados 
 
La relación del compromiso laboral con la motivación es directa, pero así como se 
afecta la eficacia en el desempeño de labores, la percepción que tienen otros compañeros y 
el trato entre ellos, el ambiente de trabajo o ambiente humano, conocido como clima laboral 
o clima organizacional, el cual es, según (Hall, 1996) “un conjunto de propiedades del 
ambiente laboral, percibidas por los empleados y que son una fuerza que influye en la 
conducta del empleado”. Para (Chiavenato, 2010) el concepto de clima organizacional es un 
tema que ha venido despertando gran interés en los profesionales y campos; se reconoce lo 
importante que es su estudio, primando las interacciones colaborador-organización y 
colaborador- colaborador. Así mismo  (Chiavenato, 2010) identifica el clima organizacional 
                                                          
11 La visión indica hacia dónde se dirige la empresa a largo plazo y en qué se convertirá. 
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como “el medio interno de una organización, la atmosfera psicológica característica que 
existe en cada organización”. En Colombia, son pocos los estudios que se han realizado de 
clima laboral en empresas cooperativas para conocer las influencia del ambiente cuando se 
implementan estrategias como la de la BO, sin embrago, hace cinco años, se plasmó un 
estudio con una cooperativa de salud en el que se plasma, cómo el clima laboral se 
correlaciona con el ejercicio directivo, de esta manera (Trujillo, 2009) en su estudio con la 
cooperativa de salud Coomeva, en el departamento de Santander (Colombia), se refiere a la 
teoría del clima organizacional de Likert exponiendo que:  
“El comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, 
por lo tanto se afirma que la reacción estará determinada por la percepción”; atribuyéndole 
gran responsabilidad a los líderes de áreas o gerentes de las empresas. 
 
 Por otro lado, el estudio de compromiso laboral, realizado por (Sanchez, 2013), 
describe que el grado de identificación e implicación de una persona con su organización, 
caracterizada por la confianza en la misma, creencia y aceptación de normas es lo que se 
conoce como compromiso laboral. Por esta razón, se hace énfasis en la importancia de 
generar un grado de identidad de los empleados con la empresa, en este caso COOFISAM, y 
que sus directivos puedan evaluar las eficiencia del trabajo con el compromiso de sus 
subalternos.  Según (Morgan y Hunt, 1994) “el compromiso de los empleados se considera 
una variable fundamental para la eficacia y la competitividad de las organizaciones” tomado 
de (Sanchez, 2013), de manera tal que tener empleados comprometidos o no afectará 
directamente el cumplimiento de las metas empresariales, y siendo esto así, todas las 
empresas que no poseen empelados comprometidos, no van a avanzar lo propuesto desde la 
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administración. Dicho de otra manera, cuando las empresas se enfrentan a casos de bajo 
rendimiento laboral, debe implementar de inmediato acciones reales con sus empleados 
desde el área de talento humano, para evaluar y mejorar esos factores que alteran la eficacia 
del personal. Al mencionar acciones, para evaluar y dar solución a problemas en las 
relaciones laborales, se pueden incorporar tres dimensiones que adopta (Sanchez, 2013) para 
tratar de explicar el nivel de compromiso en empleados bancarios, dichas dimensiones son: 
la afectiva, la de continuidad y el compromiso normativo.12  
El compromiso con la empresa, está fuertemente ligado al sentido de pertenencia, el 
cual, según (Trujillo, 2009) “es el grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa, 
también llamado sentido de compromiso y de responsabilidad en relación con sus objetivos 
y programas”. Ortiz, M. (2014), en su estudio, propone que para mejorar del sentido de 
pertenencia, es fundamental saber cómo aprovechar y manipular al máximo el potencial de 
cada uno de sus empleados, obteniendo un buen trabajo en equipo13, complementándose 
todas las habilidades de cada integrante. 
 
El trabajo en equipo contiene aspectos claves como es  la cohesión, asignación 
de roles y tareas, comunicación eficaz y el rol del líder. Éste líder, tiene unas tareas 
fundamentales, unas de ellas es articular la cohesión del grupo estableciendo circuitos 
confiables y eficaces entre los miembros del equipo, asignar roles a cada uno de ellos, y 
lograr establecer normas grupales, si todo esto se lleva a cabo eficazmente, la tarea del líder 
ha sido correcta y el resultado será un equipo de trabajo eficaz (Lanuque, 2008). A partir del 
                                                          
12 Cada una de las dimensiones posee unos componentes:- el deseo de pertenecer a la empresa, el deseo de 
querer permanecer y la obligación de permanecer en ella.   
13 Un equipo es “un conjunto de personas que comparte un nombre, una misión, una historia un grupo de 
metas y objetivos y de expectativas en común” (Lanuque, 2008) 
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buen direccionamiento que ejerza el líder en un grupo, la forma de conducirlo, la motivación 
y confianza que les brinde, generará creencia y lealtad para con su empresa.  
 
Cuando se trabaja en una empresa, siempre existe una exposición a los cambios en el 
comportamiento propio de la especie humana, de tal manera que algunos equipos fallan, 
según (Lanuque, 2008) porque no se encuentran metas claras ni se les da a conocer a los 
empleados los objetivos organizacionales, también por la falta de respaldo gerencial, por un 
liderazgo poco efectivo, o individualismo entre compañeros.  La falta de compromiso de los 
empleados, las relaciones laborales con sus compañeros de trabajo, y la sobrecarga de 
funciones, que se han venido exponiendo a través de este documento y que han sido causados 
por la implementación de estrategias como la bancarización, dan pie al desarrollo de 
estrategias a implementar. Sin embargo, no solo se puede considerar que la inclusión de 
estrategias corporativas sea el único componente que esté generando dificultades en la 
motivación, sentido de pertenencia, relaciones humanas o clima laboral; también se puede 
presentar que desde la gerencia y las áreas administrativas, y sus correspondientes líderes, no 
se esté invirtiendo en la constante motivación de sus empleados.  
 
Es indudable que el éxito empresarial se basa en los estilos de liderazgo, por ello es 
importante determinar cuáles son los líderes que tiene cada empresa, para (Moreno, 2001) 
algunas de las conductas de liderazgo como inspirar una visión compartida, capacitar a otros 
líderes para actuar, ser ejemplo y animar a actuar, son conductas que responden a la pregunta 
que ella planteó ¿Cómo debe actuar un líder?, y que según la autora “tienen una relación 
positiva entre la influencia del líder y aspectos como el desempeño y la motivación de sus 
seguidores”. Definir las características de liderazgo, dado por los objetivos que posee cada 
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empresa, requiere que la gerencia articule con el área de talento humano los perfiles de cargo, 
estipulando esas características que pueden motivar a sus funcionarios, generar empatía con 
ellos, decidir estrategias de motivación, análisis de actitudes hacia el cambio y aceptación de 
los mismos. Queda entonces, que como casos particulares en cada organización, se revise a 
través del tiempo, la fluctuación de ese grado de compromiso y sentido de pertenencia, que 
se pueden haber alterado de manera positiva o negativa con la llegada de proyectos como el 
de la BO, semilla cooperativa y esa mayor cobertura financiera que adoptaron. También, e 
igualmente importante, es generar consciencia a la gerencia, de conocer si actualmente las 
funciones están delegadas en lideres reales con compromiso en los objetivos de expansión de 
sus servicios y direccionamiento acorde a las necesidades de la empresa.   
    
LOS RETOS  
 
Las entidades del sector bancario, solidario y cooperativo, han tenido muy buenas 
oportunidades de crecimiento gracias a las estrategias nacionales e internacionales como 
ODM, BO, semilla cooperativa, los cuales han generado resultados exitosos a nivel 
financiero tanto para las empresas porque incrementan sus espacios de acción, amplían el 
portafolio de servicios, lo que representa mayores ganancias, adquiere mayor 
posicionamiento en las regiones apartadas, ya que pueden llegar al sector rural y captar 
dineros de forma inmediata; a nivel social aumenta la credibilidad en los asociados, amplía 
sus servicios educativos impartiendo formación a socios y empelados. Sin embrago, a nivel 
de corporativo sus empleados se ven afectados por la sobrecarga laboral, aumento en los 
horarios de atención y ampliación de la planta de personal, repercutiendo en relaciones 
personales distantes, debido al poco contacto humano que se genera entre los mismos 
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compañeros de trabajo, pues algunos están laborando fuera de la empresa, con presencia 
mínima en las oficinas, lo que no permite que haya trabajo en equipo  
 
Muy seguramente, la cooperativa COOFISAM, ha sido afectada en el clima laboral, 
debido al ingreso de la estrategia de bancarización, para lo cual se sugiere que adopte como 
estrategia el perfeccionamiento de las estrategias de liderazgo, ya que si la cabeza de la 
organización o área, está enfocada en la visión u objetivo empresarial, generaría credibilidad 
en los subalternos, haciendo que su trabajo sea eficiente al momento de cumplir metas tanto 
personales como empresariales. No hay que olvidar que el éxito de las entidades, depende de 
ese trabajo en equipo, y que este a su vez tiene que estar bien orientado y direccionado.  
Como en cualquier empresa se trabaja con seres humanos propensos a cambios en su 
conducta, procesos de adaptación, altibajos emocionales por circunstancias personales, 
familiares, de salud entre otras, no hay que olvidar que siempre debe existir ese área de talento 
humano presto a atender las necesidades de los empleados, entre ellas, a satisfacer las 
necesidades básicas como la comida, sueño, relaciones sociales, seguridad y aceptación 
social, por lo cual, mantener motivados a sus empleados con oportunidades de ascenso, 
académicas, descansos remunerados, equidad e igualdad, pueden ayudar a que el rendimiento 
personal se mantenga sin alteraciones o aumente proporcional a los cumplimientos en esas 
formas de motivar.  
Es de rescatar, que el altruismo14, es una característica innata15 del ser humano, por 
lo cual, puede ser un punto a favor a la hora de motivar a los funcionarios de una empresa 
                                                          
14 Tendencia hacia el bien de las personas de manera desinteresada, incluso a costa del propio interés. 
15 Cualidad o capacidad que no es aprendida y pertenece a la naturaleza de un ser desde su origen o 
nacimiento. 
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bancaria donde se esté incluyendo la estrategia de la BO, pues al ser parte de ODM y buscar 
la erradicación de la pobreza extrema, se adhiere a la razón de ser de dicha empresa, y así, el 
empleado puede llegar a identificarse con ese objetivo que su trabajo lo lleva a realzar, y de 
esta forma se estaría presentado un buen sentido de pertenencia entre los objetivos personales 
y organizacionales.  
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